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(1. rész)
Éppen a munkajogi rendszerváltozás évében láttam Patrick Süskind német író Nagybőgő című monodrámáját. Egy esti
koncertre történő készülődés során hangzott el egy máig megőrzött mondat a nagybőgőst alakító Darvas Ivántól: sok a gond,
de egy állami szimfonikus zenekarban legalább biztos az állása. Egy közszolgálati komparatív előny. Írásom ezekkel, a
közszféra egyes foglalkoztatási feltételeiben - így különösen a jogviszony stabilitásban és az ehhez kapcsolódó tervezhető
előmenetelben - megjelenő előnyökkel foglalkozik. Bemutatva és némi kritikával kísérve a komparatív előnyök változását, és
helyenként a versenyszférával szembeni megkopását.
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1. Bevezető sorok
Mit takar a címben foglalt komparatív előny? A David Ricardo által a közgazdaságtanra megfogalmazott viszonylagos
előny[1] kategóriájának a közszolgálatra történő adaptálása összességében a közszféra egyes foglalkoztatási feltételeit jelenti.
Azokat, amelyek a versenyszféra magasabb összegű jövedelmet kínáló állásainak vonzását kompenzálandó, ugyan szerényebb
díjazást, de stabil, tervezhető egzisztenciát biztosítanak, kikapcsolva a versenyszféra kockázatát. Mindezzel biztosítandó a
közszolgálat munkaerő-megszerző és -megtartó képességét. A foglalkoztatási feltételek pozitív értelemben tekintett
kiszámíthatósága különösen két jogintézmény szabályaiban ölt testet. Egyrészt a jogviszony munkáltatói
megszüntethetőségének korlátozásában a versenyszféra szabályozásához képest, másfelől az előmeneteli rendszerben, ami a
jogszabályi követelmények teljesítése esetén garantálja a díjazás összegének növekedését. A közszolgálat tekintetében a
komparatív előnyök megteremtéséhez garancia a munka közjogához kapcsolódó szabályozási eszköztár. Domináns az állam
jogalkotói szerepe, a jogviszony valamennyi szegmensét érintő részletes, többnyire kógens karakterű, így a felek
alkupozícióját kizáró, illetve korlátozó szabályozás. Mindez szükségszerűen egyes alkalmazotti rétegek esetében ugyancsak
kizárja vagy limitálja a kollektív szerződés szabályozási funkcióját. Csak olyan foglalkoztatási feltételek tekintetében kap a
munkaadó és a szakszervezet vagy ezek konföderációinak megállapodása szabályozásra felhatalmazást, amelyek esetében az
állam lemond a jogalkotásról, átengedve e hatáskört.[2]
Írásom fókuszában az ún. civil közszolgálat közalkalmazottai, közszolgálati és állami tisztviselői állnak. A komparatív előnyök
meglétének, változásának vizsgálatához két időpontot választottam. A munkajogi rendszerváltozás részeként megszületett a
köztisztviselők jogállásáról szóló 1992. évi XXIII. törvény (a továbbiakban: Ktv.) és a közalkalmazottak jogállásáról szóló
1992. évi XXXIII. törvény (a továbbiakban:
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Kjt.) életbelépésének napját, valamint az írásom idején hatályos szabályozást. Az általam meghatározott két komparatív előny
körében a jogviszony munkáltatói megszüntetése körében vizsgálom a megszüntethetőség jogcímeit és lehetséges indokait, az
állás biztonságát jelentő, a munkáltatói megszüntetés megelőzésére vagy megakadályozásra szolgáló jogintézményeket, a
megszüntetéssel járó díjazásokat, juttatásokat, valamint a jogellenes munkáltatói jogviszony-megszüntetés
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[1] A szerző tanszékvezető, habil. egyetemi docens, Eötvös Loránd Tudományegyetem, Állam- és Jogtudományi Kar, Munkajogi és Szociális Jogi Tanszék; ügyvéd, P.
Horváth Ügyvédi Iroda.
jogkövetkezményeit. A másik komparatív előny, az illetmény-előmenetel fókuszában a díjazási jogcímeket és magának az
előmenetelnek a valós szerepét tekintem át. Miután a téma összetett, az alapos feldolgozás hosszabb bevezetést igényel. Így az
írásom címében megjelölt komparatív előnyök közül ezúttal a jogviszony-megszüntetés jogcímeire és lehetséges indokaira
szorítkozom, a többi a következő részre marad. De előtte az ígért bevezetés, tények és gondolatok.
2. Néhány hazai előzmény
A kiegyezésig a hivatal a magyar ember számára nobile officium, fizetés nélküli tisztség volt. Amint Márai Sándor írja, az ezt
követő fél évszázad múltán millió karral csimpaszkodott a magyar középosztály az etető-itató, nyugdíjjal altató állam testén.[3]
Az író ezt is jól látta. A szélesebb értelemben tekintett munkajogi keretetek között - az élethez ugyancsak jó ívű pályát
kapcsolva - a közszolgálat, a munka közjoga került először teljeskörűen szabályozásra.
2.1. A dualizmustól a II. világháborúig
Az átfogó szabályozás ténye már önmagában privilegizált helyzetet, komparatív előnyt teremtett az ipari és kereskedelmi
szektorban vagy a mezőgazdaságban munkát vállalók jogi státusához képest. Csupán jogászszemmel értékelve, mind a
dualizmus korában, mind a két világháború között a közszolgálat szabályozása kaotikus volt. Hiába utasította például Ferenc
József az 1892-es országgyűlésen elhangzott trónbeszédében a kormányt a tisztviselők jogviszonyainak szabályozásáról szóló
törvényjavaslat benyújtására, törvény mégsem született. Másik korszakba ugorva, az 1930-as évek elején a
Miniszterelnökségen Magyary Zoltán professzor vezetésével a közigazgatás egyszerűsítését és javítását célzó tervet kidolgozó
tárcaközi bizottság létesült, a reform megrekedt a tudomány keretei között.[4]
A szabályozásnak a jogtudomány által folyamatos kritika alatt tartott negatív nívója[5] és a közszolgálati állás biztosította
életminőség viszont fordított arányban állt egymással. A két világháború közötti kor egyetemi jegyzete szerint a pénzbeli
előnyök játszották a legnagyobb szerepet a közszolgálati jogosultságok között.[6] Az állami tisztviselők az 1893. évi IV.
törvénycikk[7] életbelépése óta fizetési osztályokba tartoztak. A közszolgálati díjazás körébe tartozott a fizetés, a lakbér, az
útiköltségek, hivatalos átköltözködés és a bútorszállítási költségek megtérítése, valamint a pálya lezárását követően a nyugdíj.
További pénzbeli előnyként az államvasúton a féljegy-kedvezmény, az adókedvezmények (például az állami alkalmazottak
jövedelemadót nem fizettek, az összes állami és önkormányzati alkalmazott nem fizetett községi pótadót), továbbá az illetékek,
valamint az illetmények lefoglalása tekintetében is voltak kedvezmények. Mindebből a fizetés szerepe volt a legnagyobb. A
fizetési rendszer törvénnyel és törvényi felhatalmazás alapján volt szabályozható, minthogy a fizetési összegek az
Országgyűlés által elfogadott költségvetésben kerültek meghatározásra.[8]
A mai megfogalmazás szerinti komparatív előnyhöz vezető jogalkotói célkitűzés azon a felfogáson alapult, hogy a
magánalkalmazottól eltérően - aki meghatározott munkára és munkaidőre szerződött - a közalkalmazott nem feladat ellátására
kötelezte magát. A mindenkori közszolgálat szükségletei határozták meg teendőit, a munkaidő sem volt megszabva. Amíg a
magánjogi, piaci viszonyban a munkaadó ellenszolgáltatást, fizetést adott, amit befolyásoltak a piaci keresleti-kínálati
viszonyok és erőszakos körülmények, így a sztrájk, a bérharcok, addig a közszolgálatban a fizetést nem ellenértéknek
tekintették. A díjazás a munkaképesség fenntartását szolgálta. Továbbá, hogy a közhivatalnok megfelelő életet éljen, egész
emberként a köznek szentelhesse magát, és a hatalommal való rendelkezés ne engedjen a megkörnyékezésnek.[9]
A biztonság és az ebből eredő pozitív kiszámíthatóság másik pillére a jogviszony munkaadói megszüntethetősége volt. Ennek
egyik jogcíme a nyugdíjazás. Az állami alkalmazottak nyugdíjáról külön törvény rendelkezett, melyet részleges
módosításokkal az önkormányzati alkalmazottakra is kiterjesztettek.[10] A nyugdíjazás történhetett kérelemre (például a testi
vagy szellemi fogyatkozás esetén), és elrendelhető volt hivatalból.[11] A nyugdíj összege igencsak méltányos. Tízévi szolgálat
után az utoljára kapott javadalmazás 40 százaléka volt, minden további szolgálati év után pedig további 2-2 százalékkal
emelkedett, így negyven év közszolgálati pálya után a fizetés 100 százalékával vonulhattak nyugdíjba a köz szolgálói.[12]
Szabályszerű elbánás alá kellett vonni, akinek például szolgálatára állása átszervezése, megszüntetése következtében nem volt
szükség és öt-hat hónap alatt másutt elhelyezni nem lehetett, vagy akit fegyelmi úton ítéltek áthelyezésre, az áthelyezést
azonban három hónap alatt nem lehetett foganatosí-
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tani. Az a közszolgálati alkalmazott, aki nyugdíjra igényt adó legkisebb szolgálati időt még nem töltötte be és szabályszerű
elbánás alá vonták, öt szolgálati évig fizetésének egyévi, öttől tíz évig terjedő szolgálat után kétévi összegével felérő
végkielégítésre tarthatott igényt. Az egész összeg azonban csak teljes munka- és keresetképtelenség, valamint kereset- és
jövedelemhiány esetében járt, a végkielégítés különben annak csak 60 százaléka volt.[13] A munkaadói megszüntetés jogcíme
volt még - többek között - a fegyelmi büntetés is.
2.2. Fél évszázados időugrás - a munkajogi rendszerváltozás
A szocializmus a köz- és a gazdasági szféra viszonyait a társadalmi tulajdon dominanciája alapján egymásba csúsztató
egységes szabályozásának keretein belül idővel mutatkozott némi belső tagozódás. Így például 1973-ban különös rendeleti
szabályok kerültek kihirdetésre az államigazgatás és az igazságszolgáltatás dolgozóinak munkaviszonyára.[14] A
differenciáltságnak ugyanakkor látszólagos kellékei voltak a közszféra egyes ágazataira alkalmazott munkaköri bértáblázatok
(például minisztériumok és országos hatáskörű államigazgatási szervek, tanácsok és ezek szakigazgatási szervei, alsó, közép-
és felsőfokú oktatási intézmények alkalmazottai, orvosok és egészségügyi alkalmazottak),[15] hiszen a besorolási rendszerek -
a tervgazdálkodásból objektíve eredően - minden szektorra meghatározásra kerültek. E struktúrára a politikai-gazdasági
rendszerváltozás keretében született szükségszerű válasz - a nyugat-európai kontinentális jogrendszerek szabályozása nyomán
- a verseny- és közszféra elkülönült szerkezetű állami szabályozása.
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2. oldal
A hazai 1992-es munkajogi rendszerváltozás jogalkotási eredménye - vagy inkább következménye - a civil közszolgálat
duplikált törvényi szabályozása. A piacgazdaság kialakításának óhatatlan követelménye volt a munkáltatók jogállására és
funkciójára általában érzéketlen, korábbi egységes rendszer felszámolása. Ennek következtében került megalkotásra a
gazdaságban történő foglalkoztatás viszonyait rendező, a Munka Törvénykönyvéről szóló 1992. évi XXII. törvény (a
továbbiakban: korábbi Mt.), valamint a civil közszolgálatot szabályozó Kjt. és a Ktv. A korábbi Mt. szabályozási szerepe
egyértelmű. A szocialista munkajoghoz képest visszafogottabb, korlátozott állami szerepvállalással, minimálstandardok
megvonásával, szociális és egészségügyi szempontok preferálásával és a munkaügyi kapcsolatok rendszerének kialakításával
megfelelni az akkor éppen még csak kopogtató, a gyakorlatban ismeretlen magyar piacgazdaság munkajogi követelményeinek.
A célzottan a verseny- és nonprofit szférára orientáló korábbi Mt. megalkotásával szükségszerűen együtt járt a közszféra
törvényi szintű, önálló munkajogi szabályozása. Nem minősíthetjük viszont hasonló szükségszerűségnek, hogy "nem fértek"
egy törvénybe munkáltatóként az állami és a helyi önkormányzati közfeladatokat, közszolgáltatásokat ellátó költségvetési
szervek. Kétségtelen különbség volt a köztisztviselői és a közalkalmazotti jogviszony között az előbbiben megjelenő, eltérő
terjedelmű közhatalom-gyakorlás. A verseny- (nonprofit) szféra és a közszektor munkajogi elkülönült szabályozása viszont
nem indokolta az ún. trichotóm törvényi szerkezetet, erre egyébként a közhatalom-gyakorlása minősítő jegyként nem szolgált
alapos indokként. Véleményemet támasztja alá a külföldi és a magyar jogtörténet, a Kjt. és a Ktv. szerinti megosztásra nem
találtam példát.[16]
A köztisztviselői státusz szabályozása nem pusztán a rendszerváltás folyománya, hanem egy történelmi folyamat hiányzó
láncszemének pótlása volt. A köztisztviselőivel szemben ugyanakkor a közalkalmazotti státus a rendszerváltás terméke. Ez a
kategória úgy keletkezett, hogy az állam a lakossági szolgáltatásokat végzők egy nagyobb csoportja (például közoktatás,
közegészségügy, közművelődés) számára a versenyszféra munkavállalóihoz képest kedvezőbb - de a köztisztviselőkénél
hátrányosabb - munkaerőpiaci helyzetet alakított ki abból a célból, hogy egyfelől biztosítsa e szolgáltatások színvonalát,
másfelől, hogy biztosítsa a polgárság, mint a rendszer politikai bázisa rekrutálódásának egyik forrását. Ennek fejében, a
versenyszféra munkavállalóihoz képest némileg korlátozta a munkaügyi kapcsolatokban megvalósítható érdekérvényesítési
lehetőségeket e réteg számára.[17] Az 1992-ben hatályba lépett munkajogi szabályozás hátterében egy alapvető pénzügyi
tényezőt is találunk, amelyet a korszak kormányai nem hagyhattak figyelmen kívül. Ez pedig az ország gazdasági helyzete,
közelebbről a nagymértékű költségvetési hiány. Az 1990-es évek első felében a kormányok a kialakítandó polgári léthez
szükséges forrásokat feláldozták az eredeti tőkefelhalmozás folyamatainak támogatása érdekében. Ennek legvilágosabb
megfogalmazásával a gazdasági stabilizációt szolgáló 1995. évi kiigazító intézkedésekről szóló kormányhatározatban
találkozunk: "a Kormány kívánatosnak tartja, [...] forrásátcsoportosítás történjen a vállalkozói szféra javára, a költségvetési
intézmények és a lakosság terhére."[18]
A Kjt. és a Ktv., majd az utóbbi törvényt 2012-ben felváltó, a közszolgálati tisztviselőkről szóló 2011. évi CXCIX. törvény (a
továbbiakban: Kttv.), valamint az ennek a szervi hatálya alól a kormányhivatalokat kivonó, az állami tisztviselőkről szóló
2016. évi LII. törvény (a továbbiakban: Áttv.) tartalmával kapcsolatban - 1992 óta folyamatosan - regisztrálhatunk egy
másfajta duplikációt is. Azt a megkettőzöttséget, miszerint a közszolgálat keretei közé tartozó foglalkoztatási viszonyokban
azonos jogi rendezést igénylő életviszonyok
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indokolatlanul kapnak más-más szabályozást. Az e jogviszonyokban végzett munka jogszabályban meghatározott állami és
helyi önkormányzati feladatok költségvetési forrásból történő ellátását jelenti. A közszolgálatba tartozó tevékenységek és
szolgáltatások jogszabályi előírásából eredő viszonylagos stabilitása és mindennek költségvetési finanszírozása, különösen a
komparatív előnyök vonatkozásában érintett jogintézmények tekintetében azonos karakterű jogalkotási megoldásokat igényelt
volna.[19]
3. Egységesítési törekvések - tudományos igények
Már az 1992-ben befejezett jogalkotási folyamat megkezdésekor, részben a pályaválasztás optikáján keresztül tekintve
reklamálta a szakmai közönség egy új alapokra helyezett közszolgálati (személyzeti) törvény megalkotását, központjában a
karrier- (életpálya-) rendszerrel.[20] A jogtudomány - még csak az akkori kodifikációs előkészületekre fókuszáló - kritikájából
kiemelendő az az álláspont, amely szerint a közjog-magánjog dualizmusára épülő jogrendben a hármas tagozódású
szabályozási struktúra feloldása az esetleges szerkezeti és működési problémák tekintélyes részét megszüntetné.[21] A
feloldás, így a megoldás elmaradt.
1998-ban, hat évvel a trichotóm szabályozás hatálybalépése után konferenciát szerveztek "Kjt. - Ktv., avagy egységes
közszolgálati törvény?" címmel. A konferencia egyrészt az akkori közelmúltba tekintett, megállapítva: az 1992-ben létrehozott
szabályozás az egységes magyar közszolgálat megszakadt történetének felemás folytatása. A közszféra szegmentálásával
kapcsolatban kevéssé indokolható, hogy Magyarországon a közszolgálat fogalmába nem foglalkozások vagy munkaposztok,
hanem intézmények tartoznak. Ez a szemlélet a szabályozásban - eltekintve attól, hogy a közigazgatásban pontosan nem
nevesített feladatok ellátására munkaviszony is létesíthető - máig fennmaradt. Szokatlan, hogy a közszolgálatban dolgozókat a
foglalkoztató intézménytől függően közalkalmazottakra és köztisztviselőkre osztotta a szabályozás. Az államhoz való viszony
a két csoportban más. A közszolgálati jogviszonnyal lefedett munkahely - némileg általánosítva a kérdést - maga a végrehajtó
hatalom. A szolgáltatásoknál a hatalom a szó politikai értelmében nem gyakorolható, ebből a szempontból tehát a felosztás
indokolt. Ugyanakkor az idézett konferencia apropóján született egyik tanulmány leszögezi: e két réteg szabályozása olyan
erőteljesen különbözik a munkafeltételekben és a munkakörülményekben, valamint a munkaügyi kapcsolatok
alakíthatóságában, melyet tevékenységük jellege nem indokol. Ennélfogva a szabályozás megosztotta azt a polgárságot,
amelyet pedig egységesen és magas szinten megteremteni szándékozott. A konferencia összegzése javaslatot tett a
köztisztviselői és közalkalmazotti státus egységesítésére.[22] Megoldásként a konferencia dokumentuma azt javasolta, hogy a
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közalkalmazotti státus úgy kerüljön megszüntetésre, hogy a közszolgálati jogviszonyba sorolják be az akkori
közalkalmazottakat. Ezt látták lehetőségként a közalkalmazotti réteg munkaereje további erodálódásának megakadályozására,
valamint e réteg életviszonyainak - ezzel együtt munkaügyi kapcsolatainak - javítására is.[23]
3.1. Törvénymódosítások
A közszolgálati szabályozás az 1992-es életbelépését követően számos törvénymódosításon esett át, e változások során nem
tapintható ki a két közszolgálati terület munkajogi integrálásának tudatos kormányzati szándéka. Időleges mentség, de a mai
szabályozáshoz vezető, elmúlt negyedszázad kodifikációs produktumának mérlegre tételekor már nem magyarázat a
költségvetési forráshiány. Mindig csak egy-egy területre, ágazatra jutott pénz, így például 2001-ben a köztisztviselői[24],
2002-ben és 2005-ben pedig a közalkalmazotti illetmények növekedtek[25] két kormány egymással koncepcionális
kapcsolatban egyáltalán nem álló döntései nyomán.[26] Az említett folyamat egy másik megjelenési formája a Kjt. illetmény-
előmeneteli rendszerének fokozatos és folyamatos amortizációja. A jogalkotó a munkaviszonyban állók mögötti legnagyobb
létszámban lévő foglalkoztatotti réteg, a közalkalmazottak tekintetében egy átfogó díjazási reform helyett akként határoz, hogy
- a közalkalmazotti jogállás változatlan fenntartása mellett - kivon egyes hivatásokat a Kjt. illetmény-előmeneteli szabályainak
hatálya alól. Ezzel a céllal (is) született meg a nemzeti köznevelésről szóló 2011. évi CXC. törvény (a továbbiakban: Nktv.),
benne a pedagógusok előmeneteli szabályaival, kimondva: a jubileumi jutalom kivételével a Kjt. előmeneteli és
illetményrendszerére vonatkozó szabályok nem alkalmazhatók.[27] Mindez elvezetett - a hatálya alatt maradók tekintetében - a
Kjt. illetménytáblájának abszolút és relatív funkcióvesztéséhez. Ahhoz, hogy az elmúlt évtizedben az illetménytábla egyes
fizetési osztályai 1. fokozatához kapcsolt, forintban meghatározott összegek nem változtak.[28] Mindez egyrészt a minimálbér
és garantált bérminimum összegének emelkedésére figyelemmel az illetménytábla megközelítőleg kétharmadának abszolút
funkcióvesztéséhez vezetett, miután az érintett közalkalmazottak - munkakörük betöltésének képesítési követelményei
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alapján - a besorolást meghatározó közalkalmazotti jogviszonyban töltött idejüktől függetlenül minimálbérre vagy garantált
bérminimumra válnak jogosulttá. Az illetménytábla alapján ezen összeg felett keresők illetményének alacsony összege pedig
az illetményrendszer relatív funkcióvesztését hozta következményként.
4. Nem teljesült határozatok
Ugyan voltak kormányzati kísérletek a közszolgálati szféra munkajogi szabályozásának átalakítására, azonban bármiféle, a
megalapozott koherencia irányába mutató törvényjavaslat a két törvény vonatkozásában nem került benyújtásra az
Országgyűlésnek. Három határozat - mint füstbe ment terv. 1998-ban a kormány határozata hozott létre egy koordinációs
bizottságot az egységesebb közszolgálati rendszer kialakítására[29], de a feladat továbbra is feladat maradt. A második, jóval
markánsabb kísérlet 2002-ben vette kezdetét azzal, hogy a Kormány megbízottat nevezett ki az egységes közszolgálati
szabályozás kidolgozásának és végrehajtása koordinálásának felelősségével.[30] Kétségtelen, a szakmai közvélemény
többsége egyetértett a koncepcióban megfogalmazott gondolattal, mely szerint az akkor már egy évtizede hatályos
közszolgálati rendszer túlzottan széttagolt, sokszor ellentmondásokkal terhes és indokolatlan, gyakran igazságtalan
különbségeket tartalmazott.[31] A döntés ugyanakkor merész sebességet diktált, az érdekellentétek gerjesztette, le nem zárt
belső kormányzati polémiát követően egy bő esztendő alatt kellett volna rendezni mindazt, amit a kiegyezés óta leginkább
tudományos disszertációkban sikerült megfogalmazni. A határozat az egységes közszolgálati szabályozás 2005-ös
hatálybalépését tervezte, és e kísérlet éppen ebben az évben megbukott.[32] Nem járt valós kodifikációs sikerrel a 2006-tól
működött Államreform Bizottság[33] (a továbbiakban: ÁRB) sem. Az ÁRB 2007-es megszűnéséig egyes kivételektől
eltekintve (például a pályáztatási kötelezettség, a próbaidő[34]) nem közelítették a civil közszféra egyébként alapvetően
homogén rendezést igénylő szabályait (például a jogviszony-megszüntetés vagy az illetmény-előmenetel kérdései).
Igény és idő. Ezzel összefüggésben sajnálatos szerzői tapasztalat: a hazai parlamentáris demokráciának a törvényalkotásra
vetett árnyéka. A kelleténél nagyobb törésekkel, négyéves ciklusokra osztja az életet. Ebbe a periódusba gyömöszöl bele
lehetőség szerint minden, politikai vonatkozásban érzékeny tervet, függetlenül a megvalósítás időigényességétől, jogalkotás
esetén - tekintet nélkül - a szükséges és a rendelkezésre álló feltételekre.[35] Számos rendelkezés esetében pedig tételesen
kimutatható: a jogalkotás a politikai akarat puszta instrumentuma, a hatalom szolgálólánya lett.[36] És mindez külön is
amortizálja a közszolgálat komparatív előnyeit...
5. A nemzetközi helyzet
Mielőtt belevágok a közszolgálati komparatív előnyök helyzetének értékelésébe, az alapos látásmódhoz szükséges
belepillantanunk: mely tendenciákat regisztrálhatunk meghatározó külföldi környezetünkben. Az 1990-es évek gazdasági
folyamatai a fejlett országokat arra ösztönözték, hogy javítsák a közügyek intézésének színvonalát, gondolják át az állam
szerepvállalását és a közszolgáltatások teljesítésének módját. A magán- és a közszektor feladatainak újra rendezésére a
Gazdasági Együttműködési és Fejlesztési Szervezet (a továbbiakban: OECD)[37] szinte valamennyi tagországában indultak
reformprogramok, melyek jól jelzik a tendenciákat még akkor is, ha az eredmények meglehetősen vegyes képet mutattak. A
reformok célja egy eredményesebb és a szolgáltatásokat igénybe vevők szükségleteihez jobban alkalmazkodó közszolgálat
megteremtése. Az emberierőforrás-gazdálkodásban sok az azonosság vagy a hasonlóság a közszektor és a versenyszféra
között, mindez meghatározó tapasztalat a kodifikáció számára is, különös tekintettel a jogi szabályozásban a két terület között
alkalmazandó eltérő megoldások létjogosultságának kérdésére. Az ezredfordulón megfogalmazott tételes törekvések:
hatékonyság és létszámcsökkentés, decentralizáció és rugalmasság, függetlenség és felelősség a humán erőforrások
felhasználásában.
Közös vonás a munkaerőpiac átalakulása: egyre nehezebb a minőségi munkaerő megszerzése és megtartása a közszektorban. A
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globalizáció és a nemzetközi integráció kiteljesedése szükségessé teszi a közszolgálat feltételeinek nemzetközi dimenziókban
történő vizsgálatát. A szakirodalom megközelítőleg az 1980-as évek idejére datálja a közszolgálatban bekövetkező változások
nyitányát, a zárt közszolgálati szektor nyitását, a magánmunkajog egyes intézményeinek alkalmazását. A hagyományos
kinevezést részben felváltják bizonyos szerződéses formák, oldva ezzel a közszolgálat tradicionális hierarchiáját is.[38] Az
1980-as évektől kezdődően
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Európa-szerte változatlan érdeklődés kíséri a közszolgálati jogviszony megreformálását. A reformot sürgető nyomást
elsődlegesen a magas közkiadások erősítik, amelyek káros hatást gyakorolhatnak a nemzeti versenyképességre a globalizálódó
világgazdaságban. Ezeket a makrogazdasági kényszerűségeket megerősítették a maastrichti konvergenciakritériumok (a közös
pénz EU-tagállamokban történő bevezetésének feltételei), amelyek szükségesek a gazdasági és monetáris uniós tagsághoz
(EMU) és az 1997-es bővítési és stabilitási paktum rendelkezéseinek az érvényesüléséhez - fenntartva ezzel a nyomást a
tagállamok kormányainak költségvetési politikájára. A makrogazdasági tényezőkhöz adódott hozzá a mikrogazdasági
szkepticizmus. Annak a kérdése, vagy inkább megkérdőjelezése, hogy a közszolgálati jogviszony hagyományos formái
biztosítani tudják-e a közszolgáltatások területén dolgozók megerősítését, megőrzését és a szolgáltatások kielégítő biztosítását
- reflektálva mindezzel a társadalom megnövekedett elvárásaira a közszolgáltatások minőségével és hatékonyságával
kapcsolatban. A legtöbb országban ugyanis a közszolgálati jogviszony markáns ismérve - ideértve a közigazgatási és jogi
igazgatás "körülményes" rendszerét - a jövedelem megállapításának központi rendszere, a humánerőforrás-menedzsment
kezdetleges formái, a szakszervezeti befolyás előli elzárkózás.[39]
Meghatározó tények: a kormányok direkt vagy indirekt módon a teljes munkaerő 20-30 százalékát kitevő közszolgálati
alkalmazottak munkáltatói, irányításuk alá tartozik a közszektor kiadásainak meghatározása az eredményes gazdaságpolitika
érdekében. Egy sor közszolgáltatás politikai érzékenysége is indokolja, hogy valamennyi kormány folytassa e szolgáltatások
szigorú ellenőrzését. Számos javasolt strukturális és foglalkoztatási reform támogatja a közszolgálati munkáltatók szerepének
növelését, ugyanakkor az említett kormányzati szempont sokkal inkább kényszerít az egyes szervezetek tevékenységének
kontrolljára. A szakszervezetek számára a közszolgálat a gazdasági és politikai befolyásgyakorlás egyik kritikus terepe,
ugyanakkor szembesülniük kell az egyre csökkenő taglétszámmal és a munkáltatók rugalmasság iránti igényéből eredő
folyamatos nyomással.[40]
5.1. Instabillá váló stabilitás - létszámcsökkentések káros "mellékhatásokkal"
A közszolgálatra vonatkozó speciális jogi szabályozás egyik fő eleme a foglalkoztatás stabilitása, a közszolgálati állás hosszú
távra szól, lényegében az egész egyéni életpálya garanciájának meglétét jelenti. Számos OECD-tagországban ugyanakkor a
stabilitás mint érték amortizálódik, egyre több helyen alkalmaznak a közszolgálatban határozott időre tisztviselőket. Csökken
az állást garantáló jogi eszközök köre, kikezdve ezzel a közszféra legvonzóbb előnyét a magánszférához képest. Két OECD-
tagországban, Új-Zélandon és Svédországban az ezredfordulót követően már ugyanazokat a jogszabályokat kell alkalmazni a
közszféra alkalmazottaira, mint a magánszektoréira. Az állás stabilitása tekintetében Franciaország és Japán áll az élen, míg a
többi OECD-tagországban sor kerülhet elbocsátásra gazdasági okok miatt is. A határozatlan idejű szerződések lépnek több
helyütt az egész pályaútra szóló kinevezések helyébe.[41]
A közszolgálat szabályozására közvetlenül és indirekt módon is hatással van az OECD-országok létszámpolitikája. E
tekintetben a gazdasági hatékonyságnak alárendelt létszámcsökkentési folyamatokat figyelhetünk meg, melynek két főbb
módszere regisztrálható. Az egyik szerint minden évben meghatározott százalékkal kellett automatikusan csökkenteni az
összlétszámot (például Németország, Dél-Korea). A másik metódus alapján privatizációs kiszervezés vagy más intézményi
reformok következtében csökken a közszektorban foglalkoztatottak száma. A privatizáció lehetséges következménye az
elbocsátás, amely egyébként általában is nem kívánatos következményekkel jár. Egyrészt a leépített tisztviselők
magánszférában való elhelyezkedése aktív foglalkoztatáspolitikát, átképző programokat igényel, másrészt az elbocsátások
gyakran a közszolgáltatások színvonalának csökkenését okozták.[42] Magyarországon 2003-ban került sor az első,
kormányhatározatban meghirdetett - többezres léptékű kormányzati - létszámleépítésre.[43]
5.2. Csökkenő komparatív előnyök, változó társadalmi értékrend
A hazai közszolgálattal szemben megfogalmazott kritika és elvárások megfogalmazásakor nem téveszthetőek szem elől az
OECD-tagállami keretek között megjelent problémák. Kiemelendő, hogy miközben csökken a közszolgálatban a foglalkoztatás
biztonsága, változnak a korábbi privilégiumokat tartalmazó jogi lehetőségek, ezzel párhuzamosan nem emelkednek megfelelő
mértékben a magánszférához képest az illetmények és juttatások. E folyamat következményeként csökkennek, vagy el is
tűnnek a közszféra komparatív előnyei a magánszférával szemben, és egyre nehezebb lesz képzett munkaerőt és főként vezetőt
a közszektorban alkalmazni. A decentralizáció folyamata csökkenti a közszolgálat egységességét. Számos országban külön
főtisztviselői testület jött létre a vezetőkkel való hiánygazdálkodás egyfajta kezelésére. E testület megtartja az általában
zsugorodó, elvesző komparatív közszolgálati előnyöket (például kiemelt díjazás, egyéb juttatások).[44] A közszolgálattal
kapcsolatos szemlélet nemzetközivé válása és az új információ-
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technológia alkalmazásával együtt járó tudásmenedzsment generációs konfliktust gerjeszt, a kisebb alkalmazkodó képességű
idősebb korosztály és a rugalmasabb, aktuális szaktudással rendelkező fiatalok között.
Az ellentét egy új dimenziója - melyben a jogalkotásnak is állást kell foglalnia - a hagyományos közszolgálati értékrend és a
társadalom gyors változása által életre hívott új igények közötti különbség. Jószerével valamennyi OECD-tagország
célkitűzéseiben hangsúlyt kap a közszolgálat hatékony működéséhez fűzött elvárás, ugyanakkor probléma, hogy mindehhez
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kvalifikált munkaerő kell, melyet nehéz a magánszférával szemben biztosítani. Ennek érdekében pedig teljes körű
felülvizsgálatra és megújításra szorul a humánerőforrásigazgatás.[45]
6. Komparatív előnyök negyedszázada és ma - az állásstabilitás: a jogviszony-megszüntetés jogcímei és
lehetséges indokai
A komparatív előnyök vonatkozásában meghatározó, a fenti címben jelzett szabályozás tárgyában egyrészt viszonyítom
egymáshoz 1992 és 2017 közszolgálat törvényeit a korábbi és a hatályos munkajogi kódexhez. A Kjt.-t és a Ktv.-t a korábbi
Mt.-hez, valamint a Kjt.-t és a Kttv.-t a munka törvénykönyvéről szóló 2012. évi I. törvényhez (a továbbiakban: Mt.). Másrészt
ezen előnyök tárgyában vizsgálom az említett közszolgálati törvények konzisztenciáját és az eltérő szabályok indokoltságát.
6.1. 1992 - Jobban védett-e a munkáltatói megszüntetéssel szemben a közszolgálat a versenyszféra munkajogához
képest?
A korábbi Mt. 1992-ben rendes felmondás esetén a hatályos szabályozással azonos indokokkal, a munkavállaló képességeivel,
a munkaviszonnyal kapcsolatos magatartásával, illetve a munkáltató működésével összefüggő ok folytán tette lehetővé a
munkaviszony megszüntetését.[46] A korábbi Mt. a munkavállaló szemszögéből tekintve az Mt.-hez képest jobban védte a
határozott idejű munkaviszony stabilitását, kizárva a rendes felmondás alkalmazhatóságát. A közös megegyezés, a rendkívüli
felmondás vagy próbaidő kikötése esetén az azonnali hatályú megszüntetés mellett a törvényben nem nevesített jogcímen
ugyan "meg lehetett válni" a munkavállalótól, de ennek a jogalkotó megfizettette az árát. A határozott időből még hátralévő
időre jutó átlagkeresetet szükséges volt előre kifizetni. Az Mt. utóbb kiegyensúlyozottá tette a szabályozást, egyrészt lehető
téve a felmondást a határozatlan idejű munkaviszonyéhoz képest szűkebb körű lehetséges indokolással (felszámolási vagy
csődeljárás tartama, a munkavállaló képessége, a munkaviszony fenntartása a munkaadónak elháríthatatlan külső ok
következtében lehetetlen). Másrészt indokolás nélkül ugyancsak megadja az azonnali hatályú megszüntetésre a módot. De a
korábbi Mt. hatálybalépéskori szövegéhez képest egy évben limitált a határozott időből még hátralévő időre járó, a
munkavállalónak egy összegben kifizetendő díjazás összegét.[47] Végezetül mind a két munkajogi kódex, mindkét félnek
azonos karakterű indokokra figyelemmel adta és adja meg a rendkívüli, illetőleg az azonnali hatályú felmondás lehetőségét, ha
a másik a munkaviszonyból származó lényeges kötelezettségét szándékosan vagy súlyos gondatlansággal jelentős mértékben
megszegi, vagy egyébként olyan magatartást tanúsít, amely a munkaviszony fenntartását lehetetlenné teszi.[48]
A közszolgálatra térve, a Ktv. felmentési szabálya egyrészt nem tett különbséget a határozott és a határozatlan idejű jogviszony
felmentéssel történő megszüntethetősége között. Ez komparatív hátrány a korábbi Mt.-hez képest, mert az ugyancsak kivételes
esetben adható határozott idejű kinevezés[49] a köztisztviselőnek a munkaviszonynál kisebb stabilitást adott. A közszolgálati
szabályozás belső ellentmondása: a Kjt. indokolás mellett megszüntethetővé tette a közalkalmazotti jogviszony felmentéssel
történő megszüntetését, de a közalkalmazottnak nem felróható indok esetén kifizetendő volt a határozott időből még hátralévő
időre járó átlagkereset.[50] Másfelől a felmondás közszolgálati megfelelőjeként szabályozott felmentés indokolási
rendszerének jellege eltér a korábbi és a hatályos Mt.-től is. Amíg utóbbiak általános jelleggel fogalmaztak meg három
lehetséges indokot (munkavállalói magatartás és képesség, a munkáltató működésével összefüggő ok), a Kjt. és a Ktv., majd az
utóbbi törvény helyébe lépett Kttv. taxatív módon, a felmentés lehetséges indokait tételesen felsorolva szabályozza azokat.
1992-ben a szabályozás valamennyi, a Kjt. és a Ktv. hatálya alá tartozó munkáltató közalkalmazottjára és köztisztviselőjére
kiterjedt, miután a munkáltató státusa (költségvetési szerv) és nem a munkakör keretében ellátott közfunkció jellege határozta
meg, ki sorolandó a közszolgálatba.[51] Változás a Kttv. esetében történt. A törvény hatálya alá tartozó közigazgatási szervek
létesíthetnek munkaviszonyt, mindez ugyanakkor a contrario kerül megfogalmazásra, miután a jogalkotó csak azt határozza
meg, mely feladatra létesítendő kormányzati szolgálati/állami tisztviselő jogviszony, de azt már nem, mely tevékenység
végzésére köthető munkaszerződés.[52] A Kttv. az indokolatlan centralizáció példájaként a közigazgatási szervnél a
tárgyévben munkaszerződéssel foglalkoztatott
- 18/19 -
személyek arányát - ide nem értve a fizikai alkalmazottakat - határozza csak meg, legfeljebb az éves átlagos statisztikai
állományi létszám tíz százalékában. A megfogalmazás alapján - a pontosan nem definiált fizikai alkalmazottak - mellett a
munkavállalói körbe így szellemi foglalkozások (például informatikus) is beletartozhatnak. A munkáltatói jogkör indokolatlan
megszorításának másik dimenziója: az említett tízszázalékos mérték alól a közigazgatási minőségpolitikáért és
személyzetpolitikáért felelős miniszter indokolt esetben mentesítést adhat. Nem bízza mindezt a jogalkotó például a
minisztertársra, akinek a minisztériumába több munkavállaló kellene.[53]
A határozatlan idejű jogviszony felmentése 1992-ben - a lehetséges indokokra figyelemmel - a versenyszféra felmondásához
képest - komparatív előnyt nem biztosított. A Ktv. és a Kjt. ugyanis jelentős részben taxatív, tételes megfogalmazásával
ténylegesen ugyanazon indokokat tartalmazta, mint az Mt. felmondási szabálya. A munkáltató működésével összefüggő oknak
kellett tekintenünk a Ktv. szerint
- a közigazgatási szerv jogutód nélkül megszűnését (ami kodifikációs hiba, hiszen e ténynek a jogviszony megszűnését kellene
eredményeznie),
- az Országgyűlés, a Kormány, illetve az önkormányzati képviselő-testület döntése alapján a közigazgatási szerv hivatali
szervezetében végrehajtott létszámcsökkentést,
- a közigazgatási szerv azon tevékenységének megszűnését, amelynek körében a köztisztviselőt foglalkoztatták, illetve
- az átszervezést.
Dr. Horváth István: Közszolgálat: komparatív előnyök - hátrányokkal? (MJO, 2017/1., 12-21. o.)
Jogkódex - Jogszabályok, Szakcikkek, Döntvények, Könyvek
www.hvgorac.hu
Nyomtatta: Eötvös Loránd Tudományegyetem hiatus (2021. 06.
15.)
6. oldal
A képességgel összefüggő ok volt a feladat ellátására való szakmai vagy egészségügyi alkalmatlanság. A Kjt. - a munkáltató
jogutód nélküli megszűnése kivételével - érdemében ugyanezen felmentési indokokat tartalmazta.[54]
Kodifikációs hiányosság, hogy 1992-ben egyik törvény sem szabályozta - az Mt.-től eltérően tényállásokba foglaltan leírva - a
felmentés lehetséges indokaként a magatartásbeli problémát. Így a munkáltatónak ekkor maradt - az Mt.-ből annak magánjogi
szemlélete alapján szükségszerűen kimaradt - fegyelmi felelősség szabályainak alkalmazása. A közszolgálati fegyelmi
felelősség viszont komparatív előny a munkaviszonnyal szemben, hiszen a Kjt. és a Ktv. által meghatározott fegyelmi
büntetési listán csak utolsó helyen szerepelt - a korábbi Mt. rendkívüli felmondásával azonosan - a jogviszonyt azonnali
hatállyal megszüntető elbocsátás, illetőleg hivatalvesztés büntetés.[55] Az Mt. magánjogias, a felek jogi mellérendeltségéből
kiinduló szabályozási szemlélete nem tette lehetővé, hogy a munkáltató - kvázi hatóságként eljárva - vizsgálja és megítélje
munkavállalója munkaviszonnyal kapcsolatos felelősségének fennállását. Minderre a szerződéses szemlélet alapján, és az
alkalmazotti, sokszor formális jogi mellérendeltségre figyelemmel csak kollektív szerződésben adott lehetőséget. A munkáltató
és a szakszervezet alkuja szabályozhatta a munkaviszonyból származó kötelezettségeknek a munkavállaló által történt vétkes
megszegése esetére - az eljárási szabályok meghatározása mellett - a rendkívüli felmondáson kívül egyéb jogkövetkezmények
megállapítását.[56] Így - a közalkalmazottaktól és a köztisztviselőktől eltérően - az "egyéb jogkövetkezmény" megállapítása
munkaviszony megszüntetését elkerülő szankcióként eleve csak a kollektív szerződés hatálya alá tartozó munkáltatóknál
jelenthetett előnyt a munkajogviszony munkáltató általi megszüntetését is megalapozó kötelezettségszegés esetén. Feltéve,
hogy a kollektív szerződés ilyen rendelkezést tartalmazott. A Ktv.-től eltérően a Kjt. még arra is lehetőséget biztosított, hogy a
közalkalmazott maga ellen - kötelező erővel - fegyelmi eljárás megindítását kérje, mindezzel tisztázandó bármely gyanú
megalapozottságát.[57]
6.2. 1992 - Instabil, a "menesztéshez" könnyen elvezető közszolgálati vezetői státusz
Komparatív hátrány a vezetői státusz közszolgálati szabályozása. Elöljáróban, mindkét törvény hibás konstrukcióban:
munkakör helyett egységesen megbízás alapján tette lehetővé a vezetői pozíció betöltését - függetlenül attól, hogy a vezetői
feladatok ellátása mennyiben tölti ki a munkaidőt. A valós helyzetnek a vezetői megbízás ugyanis akkor felelt meg, ha e
megbízás mellett ténylegesen ellátta a közalkalmazott/köztisztviselő kinevezés szerinti munkakörét (például az osztályvezető
főorvos ugyanúgy gyakorolja orvosi hivatását, mint a beosztottjai, a tanszékvezető egyetemi tanár - mint tanszéki kollégái -
oktat is). Minden más esetben a Ktv. teljesen, a Kjt. részben de facto az Mt. vezető állású munkavállalóival azonos
egzisztenciális bizonytalanságot teremtett. A versenyszféra munkáltatói első számú menedzsereinek munkaviszonyára
irányadó instabilitást a közszolgálat valamennyi vezetőjének - a beosztások legalacsonyabb szintjéig. A korábbi Mt. szerint a
munkáltató vezetőjének - mint vezető állású munkavállalónak - a határozatlan idejű munkaviszonyát a munkáltató indokolás
nélkül felmondhatta.[58] Ténylegesen így "végezhette" a közigazgatás összes vezetője, a Ktv.-t idézve, a munkamegosztás
szempontjából elkülönült szervezeti egység vezetését megbízással ellátó osztályvezető, főosztályvezető-helyettes vagy
főosztályvezető határozatlan idejű megbízása külön indokolás nélkül bármikor visszavonható volt. Ebbe a helyzetbe került a
Kjt. hatálya alatti valamennyi, a kinevezése szerinti munkaköre mellett magasabb vezetői és vezetői megbízást betöltő
közalkalmazott is - azzal az eltéréssel, hogy a Kjt. a határozott idejű megbízásnál előírta a megbízás visszavo-
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násának indokolását, továbbá csak erre az esetre azt, hogy a megbízás visszavonása után a közalkalmazottat eredeti
munkakörében, ha ez nem volt lehetséges, végzettségének, illetve képesítésének megfelelő munkakörben kellett
továbbfoglalkoztatni.[59] A "leváltott" vezetők továbbfoglalkoztatásáról a Ktv. egyáltalán, a Kjt. pedig a határozatlan időre
megbízottak esetén nem rendelkezett. Ezért ugyan nem törvényszerűen, hanem a vezetői beosztás - indokolás nélküli -
visszavonhatóságát követő élethelyzetből következően (nem volt betöltetlen munkakör, a volt vezető nem kívánt ugyanabban a
közegben beosztottként tovább dolgozni) a jogviszony megszüntetéséhez is vezethetett. Mindezzel a Kjt. és a Ktv. komparatív
hátrányba hozta a közszolgálat vezetőit a versenyszférában dolgozó kollégáikkal szemben. A vezetői státuszt
munkaviszonyban csak munkakör alapján lehetetett - és lehet ma is - betölteni, így a munkaadó első számú vezetőjének
kivételével valamennyi vezető munkaviszonyát felmondani (és nem megbízását visszavonni) csak az Mt. szerinti indokolási
kötelezettséggel lehetett.
6.3. 2017 - Előnyök helyett újabb komparatív hátrányok
A jogviszony megszüntetésének lehetséges jogcímeire és indokaira figyelemmel a két törvény közül a Kjt.-ben csekélyebb
számú változást regisztrálunk. Az Mt. munkáltatói azonnali hatályú felmondásával megegyező tartalmú indokolással
bevezetésre került a rendkívüli felmentés. 2012-ben hatályon kívül helyezésre került a munkáltató fokozatos szankcionálási
lehetőségét biztosító fegyelmi felelősség intézménye. Mindezzel egyben a közalkalmazotti jogviszonyból eredő vétkes
kötelezettségszegés elbírálására és szankcionálására az Mt. mint a Kjt. általános háttértörvényének szabályai váltak
alkalmazhatóvá. Kollektív szerződésben, ennek hiányában a kinevezésben lehet megállapítani a fegyelmi büntetés helyébe
lépett valamely hátrányos jogkövetkezményt. Végül az Mt.-től eltérően, egyfajta közszolgálati privilégiumként - a Kttv.-vel
azonosan - biztosítja a Kjt. a legalább negyven év szolgálati idővel rendelkező nőknek az általános szabályokhoz képest
kedvező nyugdíjba vonulást. Kérelmükre a munkáltatónak kötelező a felmentés.[60] A közalkalmazotti jogviszony
munkáltatói megszüntethetősége tekintetében a Kjt. az Mt.-hez képest - az előbbi kivételtől eltekintve - komparatív előnyt nem
biztosított.
Nem így a Kttv., amelynek szabályozása - a tételes jogi szemlélet alapján bizonyítható - komparatív hátrányokat tartalmaz. A
Ktv. huszonöt éve hatályos felmentési indokolása két olyan tényállással is bővült, ami sajnálatosan igazolja a közigazgatás
személyzete munkaadói hatalomnak való kiszolgáltatottságát. A Kttv. kötelezi a munkáltatót a felmentésre, ha a
kormánytisztviselő vezetőjének bizalmát elveszti.[61] Már a kodifikációs megoldás is kívánnivalókat hagy maga után. A
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7. oldal
bizalomvesztés ugyanis nem a felmentés indoka, hanem annak csak következménye lehet. Nem javít a helyzeten a Kttv.
magyarázó szabálya sem, ami szerint bizalomvesztésnek minősül, ha a kormánytisztviselő a törvényben nevesített egyes
kötelezettségének nem tesz eleget.[62] E körben viszont olyan normák kerülnek megfogalmazásra, melyek megsértése
általában nem vezet a bizalom elvesztéséhez. Ezek között az egyik a vezetői iránti szakmai lojalitással történő feladatellátás. A
megfogalmazás már-már a szervilizmust emeli követelményszintre. A vezető jogszerű utasításait kell ugyanis teljesíteni, a
közszolgálati tisztviselőnek közhatalomgyakorlóként a jog iránt kell lojálisnak lennie. Sajnos a Kttv. további magyarázó
szabálya is zsákutcába visz. A törvény szerint szakmai lojalitás alatt kell érteni különösen a vezető által meghatározott szakmai
értékek iránti elkötelezettséget, a vezetőkkel és a munkatársakkal való alkotó együttműködést, a szakmai elhivatottsággal
történő, fegyelmezett és lényeglátó feladatvégzést.[63] Ha leírtak inverzét nézzük: bizalomvesztésnek minősül, ha
kormánytisztviselő szakmai vitába keveredik vezetőjével. A munkatársakkal való alkotó együttműködés hiánya nem
bizalomvesztést, hanem egy munkahelyi közösségbe történő beilleszkedésre való képtelenséget, a nem szakmai
elhivatottsággal történő, nem fegyelmezett és nem lényeglátó feladatvégzés pedig szakmai alkalmatlanságot takar. Mert, hogy
a bizalom a magyar nyelv értelmező szótára szerint valakinek az olyan személyre irányuló érzése, akinek becsületességéről,
helytállásáról, jó képességeiről, szándékainak helyességéről, segítőkészségéről meg van győződve.[64] Így a bizalom
elvesztésére is egészen más tényállások szolgálhatnának alapul...
Egy további, a bizalomvesztéshez kapcsolódó kodifikációs probléma a Kttv.-n belül a fegyelmi eljárás megindíthatósága. A
Kttv. szerint fegyelmi vétség elkövetésének alapos gyanúja esetén - kivéve többek között a törvényszöveg szerint a
bizalomvesztés miatti felmentést - a munkáltatói jogkör gyakorlója köteles az eljárást megindítani.[65] A Kttv. idézett szabálya
logikátlan. Ahhoz ugyanis, hogy tisztázható legyen, valamely kötelezettség alapos gyanúja, végül elvezet-e a bizonyossághoz
és a bizalomvesztéshez, előbb szükséges megindítani a fegyelmi eljárást.
6.4. 2017 - A munkáltatói egyoldalú kinevezés- módosítás: a felmentés előszobája
Mindennél jóval szélesebb körben, bárkit érinthet az egyoldalú munkáltatói kinevezésmódosítás, melynek a Kttv.-ben
megengedett elutasítása részben elvezet a felmentéshez. A törvény szerint nem kell a közszolgálati tisztviselő hozzájárulása a
munkavégzés helyének kizárólag a település terü-
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letén belüli megváltoztatásához, és ha a munkakör megváltoztatása indokolja a kinevezés módosítását.[66] (Ez utóbbi is
kodifikációs hiba, ugyanis a kinevezésmódosítás nem a változást "követi le", ellenkezőleg, a módosítása maga a megváltozás.)
Azon túl, hogy a civil közszféra másik területén a közalkalmazott nem kerülhet ilyen kiszolgáltatott helyzetbe, e rendelkezés
kifejezett hátrány a munkaviszonyhoz képest, mivel csak a munkáltató és a munkavállaló közös megegyezésével van mód a
munkaszerződés-módosításra, benne a munkakör vagy a munkavégzés helyének megváltoztatására. A Kttv. rendelkezése azért
is kifogásolandó, mert a munka közjogának a szerződéses elmélettől eltérő munkáltatói hatalma nem párosul az állás
versenyszférához képest nagyobb stabilitásával, például a felmentés megelőzésére szolgáló intézményrendszerrel. Azaz, a
mérleg egyik serpenyője üres. További, a negatív diszkrimináció aggályát is felvető jogalkotói kivitelezés, miszerint a vezetőre
nem alkalmazandó az a szabály, amely alapján az egyoldalú munkáltatói kinevezésmódosítás a kormánytisztviselőre nézve ne
járjon - különösen egészségi állapotára vagy családi körülményeire tekintettel - aránytalan sérelemmel.[67]
És e rendelkezéssel eljutunk vélhetően a jogalkotó kiemelt célcsoportjához, a vezetőkhöz. A Kjt.-től és a Ktv.-től eltérően a
Kttv. önálló munkakörbe ültetett valamennyi vezetőt, de úgy, hogy e pozícióból bármikor fel is állítható. Ha pedig nem tetszik
a kinevezésmódosítás folytán "elnyert" beosztotti állás, kérelemre kötelező a felmentés. Azaz, a vezető - és valamennyi, az
egyoldalú kinevezésmódosítás folytán a korábbi állásánál legalább 20 százalékkal kevesebbet kereső beosztott - kormányzati
szolgálati jogviszonya ezen kis kitérő megtételével indokolás nélkül megszüntethető.[68] Felhívott egy ismerősöm,
főosztályvezető-helyettesként ment el szülési szabadságra, majd néhány nap múlva megkapta a számára hátrányos egyoldalú
munkáltatói munkakörmódosítást. Kérhette, felmentéssel szüntessék meg jogviszonyát, mert erre az esetre a felmentési tilalom
sem vonatkozik.[69] Egy újabb komparatív hátrány a versenyszférával szemben, mert azon túl, hogy a munkakör
megváltoztatásához továbbra is munkaszerződés-módosítás kell, még a vezető állásúaknál is érvényesül a felmondási tilalom
várandósság, szülési szabadság alatt, valamint az emberi reprodukciós eljárással kapcsolatosan.[70]
Mindennél kedvezőbb negyedszázad elteltével a Kjt. szabálya. Ugyan megmaradt a kettős státusz, a munkakörre szóló
kinevezés mellett a (magasabb) vezetői megbízás - már csak kizárólag legfeljebb öt évig terjedő határozott időre -, annak
visszavonása "csak úgy" nem tehető meg. A volt vezető kérelmére ugyanis indokolni kell a megbízás visszavonását.[71] Ezen
túlmenően fennmarad beosztotti munkakörben a közalkalmazotti jogviszony is.
Az írás második részében tovább listázom és értékelem a komparatívnak tartott előnyök versenyszférával szembeni meglétét.
Így azt, hogy - a közszolgálati törvények koherenciájának vizsgálatát sem feledve - biztosítja-e a jogalkotó a jogviszony-
megszüntetés lehetséges megelőzésének intézményesített garanciáit, mit juttat a jog a köz szolgálójának állása számára nem
felróható elvesztéséért, és mit fizettet a munkaadóval, ha minderre jogellenes eljárása folytán kerül sor. És végül elemzem,
mennyiben biztosít a közszolgálat illetmény-előmenetele a szó pozitív értelmében tervezhető életet és pályát. •
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